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Bakgrund

HOSTEN 2006 inledde Goteborgsregionens kommunalférbund, GR, diskussioner
med sina medlemskommuner om mojligheterna att samarbeta kring utformningen
och genomforandet av kompetensutvecklingsatgarder inom ramen for den statliga
utbildningssatsningen Kompetensstegen. Fem av medlemskommunerna uttryckte
behov av en hogskoleutbildning i konsultativt arbetssitt riktad till legitimerad per-
sonal inom kommunal hilso- och sjukvérd.

Sjukskoterskor, arbetsterapeuter och sjukgymnaster har under de senaste dren fatt
en delvis forandrad yrkesroll. Dessa personalgrupper arbetar allt mer handledande,
radgivande och stodjande gentemot baspersonalen samtidigt som baspersonalen
utfor fler och fler av de rehabiliterande och sjukvirdande insatserna. Utbildningen
skulle stotta den legitimerade halso- och sjukvardspersonalen i detta arbetssitt.

GR tog péa sig uppgiften att administrera och upphandla utbildningen. Utbild-
ningsuppdraget gick till Institutionen for virdvetenskap och hilsa, Sahlgrenska
akademien vid Goteborgs universitet.

Sex utbildningsomgangar med ungefir 150 kursdeltagare genomfordes under
hosten 2006 till och med varen 2008. Sjukskoterskor, arbetsterapeuter och sjukgym-
naster frin Goteborg, Kungsbacka, Partille, Tjorn och Lilla Edet deltog. Utbild-
ningen gavs pd avancerad niva pd kvartsfart under en termin och motsvarade 7,5
hogskolepoang.

FoU i Vast/GR fick i uppdrag att utviardera och stotta i implementeringen av ut-
bildningsinsatsen i kranskommunerna (Goteborg kommuns deltagande i utbildning-
en utvirderades separat). Istallet for att skriva en traditionell utvirderingsrapport
vid slutet av uppdraget, bestimde FoU i Vast/GR i samrdd med sina uppdragsgivare
att istallet ta fram en skrift som skulle fungera som ett metodstod for medarbetare,
chefer och politiker som vill utveckla ett konsultativt arbetssitt inom hilso- och
sjukvérden i sin kommun. Resultatet av detta arbete haller du nu i din hand.

Metodstodetbaseras paerfarenheter fran fokusgruppsdiskussioner, grupparbeten,
intervjuer och foreldsningar som genomforts inom ramarna for utvarderingsupp-
draget men ocksa andra utvecklingsprojekt som bedrivits av FoU i Vast/GR i sam-
arbete med GRs medlemskommuner och Vistra Gotalandsregionen.



Att se och forstd det
sammanhang man
verkar i dr en kom-
petenshojning i sig,
kanske den viktigaste.
Det dr ocksa ett

led i den personliga
utvecklingen och en
central forutsitining
bade for motivatio-
nen att utveckla och
for att kdnna lojalitet
mot uppdraget.

Ur Att gora ett bra
jobb av Sveriges
Kommuner och

Landsting

ldén med metodstodet

DENNA SKRIFT ir tankt att anvandas som metodstod vid utvecklandet av ett
konsultativt arbetssitt inom kommunal hilso- och sjukvard. Det riktar sig till
bdde medarbetare, utvecklingsledare, chefer och politiker.

Metodstodet handlar om hur man infor och under en utvecklings- och for-
andringsprocess identifierar, lyfter fram och tydliggor kunskapsmaissiga olik-
heter och skillnader i synsitt inom organisationen samt hur man kan stimulera
till en positiv och vilférankrad utvecklingsprocess trots — eller kanske pa grund
av—deskillnader som finns. Tonvikten ligger pa att samordna utvecklingsarbetet
i hela organisationen och belysa samspelet mellan olika nivder och delar i verk-
samheten. Delaktighet bland alla medarbetare och samsyn pa uppdraget som
ska utforas utgor nyckelbegrepp i detta ssmmanhang.

Metodstodet har arbetats fram inom ramarna for ett utvarderingsuppdrag
kring en utbildningssatsning i konsultativt arbetssitt for kommunanstillda
sjukskoterskor, arbetsterapeuter och sjukgymnaster. Sarskild tyngd har darfor
lagts vid att belysa hur ett konsultativt arbetssatt inom kommunal hilso- och
sjukvard kan byggas upp. De exempel som ges i metodstodet bygger pa erfaren-
heter fran utvirderingsuppdraget. De flesta delar av metodstodet kan dock an-
vandas infor andra fordndringsprocesser. Prova genom att byta ut begreppet
”konsultativt arbetssdtt” mot det som ert forandringsarbete handlar om.

Metodstodet bestdr av tva delar. Den forsta delen belyser kompetens- och
verksamhetsutveckling ur ett mer allmant perspektiv. I den andra delen diskuteras
metoder for att utveckla ett fungerande konsultativt arbetssatt inom kommunal
hilso- och sjukvard. Dir fors en diskussion kring begreppet. Del ett i metod-
stodet kan anviandas separat fran del tva. Daremot bygger del tvd pa att man
forst gatt igenom metodstodets forsta del. Den som redan nu ar nyfiken p3 att
ldsa mer om vad ett konsultativt arbetssitt dr for ndgot, hinvisas till sidan 23
i metodstodets andra del.



Behov av stod

Kompetens- och verksamhetsutveckling ligger i tiden, nagot vi inte kan komma
undan, eller mer positivt uttryckt, en mojlighet till framsteg for bade individ och
organisation. Trots att kompetens- och verksamhetsutveckling ses som sjalvklara
och positiva inslag i dagens arbetsliv, dr det inte alltid som aktiviteterna loper
smartfritt eller leder till 6nskade resultat. Vi har inte alltid de redskap som behovs
for ett framgangsrikt utvecklingsarbete. I detta metodstod foreslds en uppsattning
verktyg som kan underlatta.

En utbildningsinsats riktad till medarbetare i en verksamhet kan bidra till
att hela verksamheten utvecklas. En utbildningsinsats dr dock ingen garanti for
verksamhetsutveckling. For att en utbildningsinsats ska leda till verksamhets-
utveckling mdste medarbetarna ges mojlighet att omsatta nyvunna kunskaper
i sitt arbete. Forst nir manniskor bide fir forutsittningar for och ansvar att
paverka arbetet, kan de ta ansvar, 4stadkomma mer och hitta battre 16sningar.
Med andra ord, det racker inte att skicka medarbetarna pa kurs i konsultativt
arbetssitt for att skapa ett fungerande konsultativt arbetssitt inom kommunal
hilso- och sjukvard. Hela verksamheten maste vara inforstidd med vad detta
arbetssitt innebir — bade legitimerad personal, baspersonal (underskoterskor
och vardbitriden), chefer och politiker.

Sa har kan metodstodet anvandas

Metodstodet dr tankt att kunna anvindas flexibelt for att passa olika upplagg och
verksamheters behov. En idé dr att den eller de personer som leder forandrings-
processen — exempelvis chefer eller utvecklingsledare — laser igenom materialet
och gemensamt diskuterar igenom de delar som kidnns relevanta for uppdraget.
Det kan exempelvis rora sig om att genomfora nagra av de foreslagna diskus-
sions- eller gruppuppgifterna. En annan idé ar att alla personer som ar involverade
i en forandringsprocess tar del av materialet och tillsammans géar igenom alla
eller vissa utvalda diskussions- och gruppuppgifter. Om foriandringsprocessen
involverar hela organisationen kan det vara bra att forst arbeta med metodstodets
diskussionsfragor i respektive arbetsgrupp eller yrkesgrupp. Darefter kan nagon
representant fran dessa grupper traffas for vidare samtal.

Metodstodet kan anvindas infor uppstarten av en forandringsprocess eller
som en kontinuerlig hjdlp under hela processen. Det dr ocksd mojligt att an-
vianda metodstodet som studiematerial i studiecirklar for exempelvis chefer, ut-
vecklingsledare eller projektledare.

I metodstodet varvas faktadelar med teoretiska resonemang, forklarings-



modeller, litteraturtips, diskussionsfragor och forslag pa grupparbeten. De fakta-
delar och teoretiska resonemang som presenteras hir ir sidana modeller som
anvints pa FoU i Vist/GR i samband med utvarderingar av olika verksamheters
forandringsprocesser. En del av dem har utvecklats utifrdn studier och utvirde-
ringsuppdrag vid FoU i Vist/GR, andra baseras pa annan tidigare forskning.

Det finns manga synsatt pd verksamhetsutveckling och lirande i arbetslivet.
Det innebir att det finns andra skolbildningar 4n de som presenteras hir. Var
girna kritisk nir du arbetar med metodstodet. Fundera pd vad innehéllet
betyder for just dig just nu i just din verksamhet. Nar faktakunskaper och teo-
retiska resonemang aterges finns referenser till kallor. Syftet med referenserna
ar bland annat att du och dina kollegor litt ska kunna hitta mer information
om de dmnen som vicker intresse.

Varje avsnitt i metodstodet avslutas med forslag pa diskussionsfragor eller
gruppovningar som kan anvindas infor och under forandringsarbetet. Dessa
syftar till att skapa samsyn kring uppdraget samt fungerande rutiner for hur
arbetet ska utforas. En viktig forutsiattning for ett framgangsrikt utvecklingsarbete
ar god kommunikation mellan olika personalgrupper och individer i verksamhe-
ten. Tips och idéer pa hur stodjande kommunikationskanaler kan skapas utgor
ocksa en annan viktig del i detta metodstod. Forslag pa fordjupningslitteratur
finns for den som vill lira sig mer. Merparten av de angivna forslagen ingick som
kurslitteratur i utbildningen i konsultativt arbetssétt for legitimerad hilso- och
sjukvardspersonal. Vill du anvinda dig av annan fordjupningslitteratur eller
helt hoppa 6ver fordjupningsmomentet gar det naturligtvis ocksa bra. Lat dina
och verksamhetens behov och fantasi styra!

Malsattning

Malsittningen med metodstodet dr att det ska bidra till fungerande och vil
planerade fordndringsprocesser. Det ska inte vara slumpen som styr utfallet.
Metodstodet ska forbereda de som dr involverade pa bade problem och moijlig-
heter som ett forandringsarbete kan bara med sig. Metodstodet ska ocksa ge
inspiration till hur férandringsarbetet kan genomféras metodiskt och valfor-
ankrat i hela organisationen.



Att utveckla nya arbetssatt

ALLA SAMHALLEN, organisationer och arbetsplatser forandras. Det kan bero
pé externa faktorer sdsom konjunktursvingningar, politiska beslut, forandringar
i lagstiftningen eller verksamhetens inriktning och ekonomiska ramar. Foriand-
ringarna kan ocksa ha sin grund i interna faktorer som att ndgon blir sjuk eller
tar tjanstledigt, nya medarbetare anstills, andra slutar eller att ndgon fir nya
kunskaper och insikter genom en utbildningsinsats.

Oavsett hur forandringarna uppstér finns ett behov av kontinuerliga utveck-
lingsatgarder pa arbetsplatser for att anpassa sig till och paverka sin omgivning.
Forutsittningarna att utfora ett visst uppdrag paverkas av de forandringar som
sker. Dirfor borde strukturerade utvecklingsaktiviteter och ett kontinuerligt
forandringsarbete vara en viktig och naturlig del i arbetet f6r bade ledning och
medarbetare pa alla arbetsplatser.

Ett satt att snabbt forandra en verksamhet 4r genom omorganisering. Med-
arbetare omplaceras och nya arbetsuppgifter tillkommer. Sddana strukturella
forandringar ger inte alltid 6nskvard effekt.

Om strukturella forandringar verkligen ska kunna ge positiva resultat, behovs
engagemang och tilltro frdn alla berérda. Annars ar risken stor att man bara
flyttar pa problemen i stillet for att losa dem. Vid organisationsférandringar
tvingas vi Overge vart inldrda sitt att arbeta och vart invanda satt att mota kra-
ven utifrdn. Det ar naturligt att kdnna sig reserverad och negativ till planerade
forandringar som inte kan garantera samma personliga status och trygghet.

Reella mojligheter att paverka, 6ppen kommunikation samt tydlig infor-
mation ar viktiga forutsattningar for att vi ska uppleva forandringar i arbetet
som positiva. Om vi anser att forandringen ar motiverad och bedomer att for-
andringen kommer att tillfredsstilla vira psykologiska, sociala och materiella
behov, kommer vi att kidnna oss motiverade att aktivt medverka till forind-
ringen.

Vi tranade hdrt — men
varje gang vi borjade
fd fram fungerande
grupper skulle vi
omorganiseras.

Jag larde mig se-
nare i livet att vi dr
bendgna att méota
varje ny situation
genom omorgani-
sation och ocksd
vilken underbar
metod detta dr for
att skapa illusion av
framsteg medan den
dstadkommer kaos,
ineffektivitet och
demoralisering.

Gaius Petronius
(dod 60 e Kr)



I10

DISKUTERA
Vilka férandringar, saval interna som externa, paverkar just nu vara férutsattningar
att utfora vart uppdrag?

Vad i var verksamhets omgivning skulle vi vilja férandra och paverka? Vad av detta
kan vi paverka och hur skulle det i sa fall kunna ske?

LITTERATURTIPS
Att gbra ett bra jobb - ett stdd for att utveckla verksamheten och dess medarbetare
av Sveriges Kommuner och Landsting,.



Samsyn pa uppdraget

UTVECKLINGSARBETE ska vara ett led i att battre utfora verksamhetens uppdrag
och né onskvirda resultat. Uppdraget ar utgdngspunkten for allt utvecklings-
arbete. Ett framgangsrikt utvecklingsarbete grundar sig i en samsyn pa uppdraget
och en forstdelse for det sammanhang vi verkar i.

P4 en Gvergripande niva rader ofta enighet om en verksamhets uppdrag. De
flesta av oss skulle nog halla med om att dldreomsorgens uppdrag i en kommun
ar att ge dldre manniskor det stod samt den omsorg och vard de har behov av
och ratt till. Nar uppdraget vil ska omsittas i handling finns det dock manga
sdtt att utfora arbetet pa. Vad som gors beror bland annat pa hur begreppen
?stod”, ”vard” och ”omsorg” definieras. Det som en person ser som ett bra stod
behover inte vara det for en annan. Det 4r vanligt att politiker, chefer och med-
arbetare tror att det finns en samsyn pa hur verksamhetens uppdrag ska utforas.
I praktiken kan manga olika forestallningar existera.

Jag har O
képt bat °©

Om vi inte berdttar for varandra bur vi tinker riskerar det vi sdger att missforstds.

DISKUTERA

Lat varje medarbetare
skriva ner sina tankar
om sitt eget och verk-
samhetens uppdrag.
Jamfor och diskutera
resultaten. Skiljer sig
synen pa uppdraget
at mellan medarbe-
tare pa olika hierar-
kiska nivaer? Mellan
olika yrkesgrupper och
professioner? Mellan
olika avdelningar?

II
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Dialogen: ett verktyg for att upp-
na samsyn

DET GODA SAMTALET - dialogen — dr grunden for att uppnd samsyn. En vil
fungerande dialog mellan politiker, chefer och medarbetare utgor en forutsattning
for detta arbete. Dialogen ger mojlighet till erfarenhetsutbyte och lirande. Om
man inte pratar med varandra ar det svart att fi reda pd om synen pa uppdraget
skiljer sig dt mellan olika parter och individer.

I vardagen finns mdnga tillfillen till samtal och informationsutbyte. Detta
smaprat ar en viktig del i att uppnd samsyn kring uppdraget. Men smdpratet i
vardagen ar sallan tillrackligt for att uppna samsyn. Oftast kommunicerar vi ju
huvudsakligen med de kollegor vi arbetar titast ihop med. Smépratet handlar
dessutom sillan om hela verksamhetens uppdrag. Aterkommande dialogtillfl-
len mellan medarbetare, mellan chefer och medarbetare samt mellan ledning
och politiker dr darfor viktiga, sirskilt dd verksamheten ska utvecklas eller
forandras pa nagot satt.

Dialogen dr ett redskap
for att uppnd samsyn Kommunens/férvaltningens uppdrag (politisk niva)
mellan medarbetare
fran olika professio-
ner, yrkesgrupper och

hierarkiska nivder i DIALOG
verksambeten (fritt efter
Sveriges Kommuner och
La)ndsting 2006, sidan Enhetens/avdelningens uppdrag (chefs-/tjinstemannaniva)
12
DIALOG
Individens uppdrag



Dialog ir inte detsamma som en diskussion. Medan diskussionen innebar att man
kdmpar for att overtyga varandra, handlar dialogen om att fritt fa framfora sina
tankar och dsikter (Granberg och Ohlsson, 2004). En fungerande dialog kan leda
till att deltagarna vidgar sin forstdelse av hur de sjilva och andra tanker istallet
for att tdvla om att driva igenom sina egna asikter och idéer. I forskningen om
verksamhetsutveckling och dialogen som redskap for att dstadkomma detta, lyfts
sarskilda dialogkompetenser fram: att kunna tala och lyssna med bide narhet och
distans till sitt eget och medsamtalarens perspektiv (se exempelvis Wilhelmsson
och D60s, 2002). Distans till det egna perspektivet innebar att kunna ifragasatta
sina sanningar och att kritiskt kunna granska det man tar for givet. Man maste
alltsa vara beredd att dndra uppfattning. Distans till andras perspektiv innebar
att kunna forhalla sig sjilvstandigt till det medsamtalaren siger, kunna lyssna
med integritet och stilla konstruktiva fragor. P4 s sitt kan man tillsammans
tranga djupare in i amnet och gemensamt oka sin kunskap och forstaelse.

Fungerande dialog
mellan olika yrkes-
grupper dr en viktig
pusselbit for att uppnd

samsyn.

LITTERATURTIPS

Den femte disciplinen av Peter Senge

Dialogkompetens fér utveckling i arbetslivet av Lena Wilhelmsson och Marianne D60s
Fran Larandets loopar till Idrande organisationer av Otto Granberg och Jon Ohlsson
(kurslitteratur pa hogskoleutbildningen i konsultativt arbetssatt)

43NvELAIWHIS Vid ‘0104

DISKUTERA

Hur kan vi pa basta
satt skapa tillfallen

och strukturer for

dialog i var verksam-
het? Nar behdver vi
ha en dialog? Kring
vilka fragor? Vilka ska
medverka? Hur ska
resultaten av dialogen

anvandas?

13
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Forankring

UTVECKLINGSARBETE kan skapa oro och vicka manga fragor. Varfor maste vi
gora det har? Hur kommer min situation att paverkas? Blir det verkligen battre
for brukarna? Vad hinder om jag inte klarar av mina nya arbetsuppgifter? Om
utvecklingsarbetet inte ar forankrat och informationen om satsningen ar brist-
fallig uppstar latt ryktesspridning. Finns det kanhianda en dold agenda bakom
de fordndringar som planeras?

Ibland ar det inte sd litt att forklara varfor ett utvecklingsarbete bedrivs pa
ett visst sitt eller har ett visst innehall. Ett skal till detta r att beslutsfattande i or-
ganisationer sillan sker pa ett rationellt vis utan snarare priglas av tillfalligheter
och slumpen. En klar formulering av problemet foregér inte alltid problemlos-
ningsprocessen. Istillet kan 16sningen — exempelvis i form av kompetensutveck-
ling — komma fore.

Beslutsfattande som sker pa detta sitt kallas ibland for beslutsfattande enligt
”soptunnemodellen” (Cohen, March och Olsen, 1972). Den grundliggande
idén med denna modell ar att beslutstillfillen kan uppfattas som soptunnor vari
olika slags problem och losningar kastas. Vad som kastas i tunnan beror pa vad

Beslutsfattande enligt problem beslutstillfallen

soptunnemodellen
(Cohen, March och
Olsen, 1972)
I6sningar
deltagare Q A ﬁ

beslut



inblandade personer har pa hjartat da beslutstillfallet dyker upp. Det innehall
av sopor som samlas i tunnan beror pa vad for sopor som genereras for tillfallet
och vilka soptunnor som finns tillgangliga. I en kommun kan det till exempel
handla om att soka statliga stimulansbidrag eller EU-medel till ett visst utveck-
lingsomrade just for att det finns pengar att soka snarare dn att utvecklings-
behov identifierats.

Att beslutsfattande i organisationer sillan fattas pa rationell grund utan
snarare kan beskrivas som en process enligt soptunnemodellen behover inte
vara negativt. Tvartom kan beslutsfattande enligt soptunnemodellen leda till
nytankande och innovativa resultat. Idéer kan kopplas ihop pa nya sitt som
skapar mervirde. Stimulansbidrag och EU-medel kan bidra till att sitta ljuset
pa fradgor som tidigare inte uppmarksammats i kommunerna. Problem som
man pa grund av omedvetenhet och bristande kunskaper inte sett forut kan
hamna i fokus.

For att beslutsfattande enligt soptunnemodellen ska leda till positiva effekter
méste dock problem, 16sningar, deltagare och handlingar passa ihop. Det finns
annars en risk for att problem omformuleras for att passa en firdig 16sning
eller att deltagare inte kan genomfora de handlingar som skulle behovas, till
exempel pa grund av tidsbrist eller otillricklig kompetens.

Passar delarna ibop eller forsoker vi
omformulera problem och deltagare
efter tillgingliga l6sningar?

problem

handlingar

DISKUTERA

Utga fran ett utveck-
lingsarbete som

pagar i verksamheten,
exempelvis kring
konsultativt arbetssatt
for legitimerad halso-
och sjukvardsperso-
nal. Fundera pa vilka
problem, l6sningar,
deltagare och handling-
ar som ligger till grund
for utvecklingsarbetet.
Diskutera resultatet!

Ly



Den ldrande
organisationen:

Den organisation
som skapar goda
forutsdttningar
for medarbetarnas
ldrande och som
tar till vara detta
ldrande och nyttig-
gor det i organisa-
tionens strdvan att
paverka och anpassa
till omvirlden.

Ur boken

Fran ldarandets
loopar till ldrande
organisationer

av Otto Granberg
och Jon Ohlsson

16

Krav eller mojlighet?

FOR ATT INDIVIDENS kompetensutveckling ska komma verksamheten till del
maste individens nyvunna kunskap omsittas i handling. Det dr forst nir det
individuella larandet tas tillvara i verksamheten som ett organisatoriskt lirande
— och darmed verksamhetsutveckling — kan dga rum. Detta illustreras av nedan-
stdende modell.

Kompetens- och verksamhetsutveckling i organisationer
(Larsen och Sennemark 2006)

Individens upplevelser

Krav ——  Modjlighet

Ej stédjande Individuell
o struktur Meningslost kompetens-
e utveckling
=]
;|
-+
S Stodjande Stress Verksamhets-
struktur utveckling

For att en utbildningsinsats ska leda till att individen utvecklas maste individen
uppfatta insatsen som ndgot positivt — en mojlighet istallet for ett krav. Forst
da ir individen motiverad att ta till sig ny kunskap och anvinda den i arbetet.
For att individens kompetensutveckling dven ska komma verksamheten till del
kravs organisationsstrukturer som stodjer detta. Det kan till exempel rora sig om
tillfallen till gemensam reflektion pa arbetsplatsen (for en mer specifik definition,
se sidan 17). En forutsittning for verksamhetsutveckling ir att det individuella



ldrandet tas till vara. Det ar forst nir individuella erfarenheter fingas upp och
anvands i verksamheten som verksamhetsutveckling sker. Att uppritta kanaler
mellan olika aktorer inom verksamheten sa att erfarenheter kan spridas ar darfor
ett viktigt led i all verksamhetsutveckling.

Om individen inte tillits utnyttja sin nyvunna kunskap i arbetet finns en
risk att individen lamnar arbetsplatsen for att soka ett nytt jobb dar han eller
hon kan utnyttja hela sin kompetens. Forhaller det sig istillet s3 att stodjande
strukturer finns men individen dndad upplever ett motstdnd mot utbildnings-
satsningen finns istillet en risk att satsningen blir en stressfaktor for individen.
Det kan finnas manga skal till sidant motstand, exempelvis halsobesvir eller
familjesituation. Det ar heller inte ovanligt att individen kanner sig hotad av
en kompetensutvecklingsinsats. Duger inte mitt sitt att arbeta? Har jag gjort
fel tidigare? Vad hinder om jag inte klarar av utbildningen lika bra som mina
kollegor?

Ytterligare skal till att individen kanner motstdnd mot en kompetensutveck-
lingsinsats kan vara att individen upplever att insatsen inte gar ihop med de
varderingar som individen har. D3 dr dialogen pa arbetsplatsen mellan med-
arbetare och ledning viktig for att skapa samsyn och samforstand. Ibland lyckas
man inte uppnd detta. Det kan kdnnas som en svdr motgang for bade chefer
och medarbetare. Men dven meningsskiljaktigheter kan vara mycket berikande
for individens och verksamhetens utveckling i det langa loppet. Ibland kan det
leda till att den enskilde gar vidare till ett annat arbete som han eller hon trivs
bittre med.
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Verksambeter
utvecklas genom
sina medarbetare.
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Enhetschef i
hemsjukvarden

Tillfallig turist eller fullvardig medlem?

Modellen ovan bygger pd antagandet att individen har en reell mojlighet att sjalv
utvecklas och paverka verksamheten genom kompetensutveckling. I verkligheten
ar det inte sjalvklart att kompetensutveckling alltid fyller en sddan funktion.

I en utvecklingsprocess kan man tinka sig att deltagaren kan fa tvd olika
extremroller: den som fullvardig medlem eller den som tillfillig turist (Larsen
och Sennemark 2007):

Deltagarens roll

— ™~

Tillfallig turist Fullvérdig medspelare
Resultat: manipulation Resultat: utveckling

Om deltagaren far rollen som tillfillig turist innebar det att deltagaren bjudits
in att ytligt betrakta processen utan storre mojligheter att paverka sin egen eller
verksamhetens utveckling. Individen kan forledas att tro att hon ar en fullvardig
medspelare i utvecklingsprocessen. I sjalva verket dr ledningen inte intresserad
av hans eller hennes dsikter. Utvecklingsprocessen handlar snarare om att genom
manipulation fa deltagaren att gora det som ledningen vill. Ett sddant forhall-
ningssatt behover inte vara medvetet fran ledningens sida. Tvartom ar det oftast
omedvetet. Konsekvenserna for utvecklingsprocessen kan dock bli 6desdigra.
Den deltagare som kanner sig manipulerad och lurad kommer inte att bidra
till den av ledningen 6nskade utvecklingen. Darmed riskerar hela processen att
avstanna och effekterna av den att utebli. D4 ett utvecklingsarbete startar upp ar
det darfor minst lika viktigt att fundera pd om ledningen ar mogen for utveckling
som att fundera pd om medarbetarna ar det.



Stodjande strukturer

Verksamhetsutveckling dr en kontinuerlig process. Den sker inte vid ett tillfalle
en gang for alla. For att bedriva ett framgangsrikt utvecklingsarbete behover det
integreras som en naturlig del i verksamhetens vardag. En utbildningsinsats bland
medarbetarna kan utgora ett av manga steg mot verksamhetsutveckling. Men
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for att ett sddant larande faktiskt ska ske kravs ocksd organisatoriska struktu-
rer som faktiskt mojliggor sddana processer (Nevis, DiBella och Gould, 1995).
Med organisatoriska strukturer avses framforallt sociala strukturer, exempelvis
relationer mellan manniskor och avdelningar, arbetsfordelningen mellan olika

yrkesgrupper samt regler och procedurer. Men dven fysiska organisatoriska Fér att individuell kompetens-

strukturer, som byggnaders utformning och den geografiska omgivningen dar utveckling ska lec{“ till .’{efksam'
organisationen bedriver sin verksamhet, paverkar lirande- och utvecklings- f;i:;;ji:flmg krdvs stodjande
processer (Hatch, 2006). ’
Vilka organisatoriska strukturer som praglar en verksamhet har stor betydelse
for verksamhetens formdaga att utvecklas. I studier av organisatoriskt lirande (se
exempelvis Granberg och Ohlsson, 2004) brukar ett antal faktorer identifierats
som forefaller underlitta framgangsrika utvecklingsprocesser och som bidrar till
att skapa stodjande organisationsstrukturer:

e Nodviandig utblick. Hur och pa vilket sitt organisationsmedlemmar ar
medvetna om och skaffar sig information om organisationens omgivning
paverkar graden av larande.

¢ Uppfattning om prestationsformdgan. En adekvat, gemensam uppfattning
om skillnaden mellan verklig och onskad effektivitet underlattar lirande
och utveckling. Motgédngar ses som mojligheter till larande.

o Intresse for uppfoljning. Atskillig kraft anvinds idag till att definiera och
mita nyckelfaktorer vid satsningar pa nya omraden. Det ar viktigt att ta
till vara erfarenheter fran de uppfoljningar som gors.

¢ Vilja att prova nytt. Larande stimuleras om det finns ett intresse i verksam-
heten for hur saker fungerar och om det finns en forméga och vilja att
prova nytt. Misslyckanden och fel maste accepteras, inte bestraffas. Om
fordndringar i arbetsprocesser, strategier och strukturer uppfattas som en
fortlopande mojlighet till larande underlittas utvecklingsarbetet.

¢ Oppenhet. En 6ppen kommunikation och tydlig information inom orga-
nisationen framjar lirande. Om problem, misslyckande och ”bakldxor”
bars gemensamt och inte doljs, samt om debatt och konflikter accepteras
som ett satt att losa problem, stimuleras ocksa lirande.
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¢ Fortlopande utbildning. Om medlemmar pa alla nivier i organisationen
deltar i utbildningarna och det finns ett klart uttalat stod for personlig
utveckling fraimjas ocksd larande.

e Mangfald i arbetet. Méngfald av metoder, processer och system liksom
bred kompetensen hos medarbetarna har ocksa visat sig ha en positiv in-
verkan pa larande.

® Madnga eldsjilar. Utveckling frimjas av att idéer och nya metoder arbetas
fram av anstallda péa alla nivaer i verksamheten.

¢ Engagerat ledarskap. Larande i verksamheten stimuleras av att ledarna
tydliggor visioner och engagerar sig i arbetet att fora ut dem i organisatio-
nen. Det innebir att ledarna maste ha manga kontakter med sina medar-
betare och sjdlva delta aktivt i de utbildningssatsningar som medarbetarna
genomgdar. Ett utvecklingsarbete kan inte Overlimnas at medarbetarna
sjalva.

Planeringsdagar utgor viktiga tillfallen for gemensam reflektion.

20
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e Samarbete. Utvecklingsarbete kriver att problem och losningar ses som
relaterade processer. Samarbete mellan enheter och 6ver hierarki- och
professionsgranser krivs ofta for att uppnd verksamhetens mal.

o Tillfillen for gemensam reflektion. Det dr litt att bara arbeta pa utan att
reflektera ver det man gor eller varfor man gor det. Aterkommande tillfl-
len for gemensam reflektion 6ver arbetet och verksamheten ar virdefulla.
Det kan handla om smé atgarder, som att sitta av tid pa arbetsplatstriffar
for dialog och erfarenhetsutbyte. Det kan ocksa handla om att genomfora
gemensamma planeringsdagar, halla studiecirklar pd arbetsplatsen eller
erbjuda handledning i grupp.

LITTERATURTIPS

Fran kompetensutveckling till verksamhetsutveckling. Slutrapport i utvdrderingen av
Samlat GRepp av Theresa Larsen och Eva Sennemark

Fran larandets loopar till ldrande organisationer av Otto Granberg och Jon Ohlsson
(kurslitteratur pa hogskoleutbildningen i konsultativt arbetssatt)

Artikeln "Understanding Organizations as Learning Systems” i Sloan Management
Review av Edwin Nevis, Anthony DiBella och Janet Gould
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) Konsultativt arbetssatt

FOTO: THERESA LARSEN.




Vad ar ett konsultativt arbetssatt?

LEGITIMERAD PERSONAL inom kommunal hilso- och sjukvard (sjukskoterskor,
arbetsterapeuter och sjukgymnaster) har under de senaste dren fétt en delvis
fordndrad yrkesroll. Sarskilt pataglig har forandringen varit for sjukskoterskor
som arbetat inom fore detta sjukhemsboenden. Dessa sjukskoterskor hade sin
expedition pa boendet och deltog tillsammans med baspersonalen i den basala
omvdardnaden om vardtagaren. Det var inte ovanligt att sjukskoterskan ocksa
hade ett informellt personalansvar och var den som forvintades ordna en mingd
praktiska aktiviteter som att ringa in vikarier, lagga scheman, bestilla fardtjanst,
ringa tandldkare, frisor och fotvardspecialist med mera (Westlund och Larsson,
2002).

I ett konsultativt arbetssitt har yrkesrollerna for chefer, bistdindsbedomare,

\\
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Legitimerad personal, chefer
och underskéterskor bar olika
men lika viktiga roller i kom-
munens halso- och sjukvard.
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legitimerad och ickelegitimerad halso- och sjukvardspersonal renodlats. Den
legitimerade hilso- och sjukvardspersonalen har i forsta hand sina kontakter
med baspersonalen och inte direkt med vardtagaren. Baspersonalen ar i hogre
utstrackning delaktiga i de rehabiliterande och sjukvardande insatserna (Partille
kommun, 2008).

I ett konsultativt arbetssiatt kommer den legitimerade personalen pa besok
hos virdtagaren nir ndgon kallar pa henne eller honom for att gora undersok-
ningar och for att bedoma behovet av likarvard. Det dr oftast baspersonalen
eller enhetschefen som kallar, men det kan ocksd vara ndgon anhorig eller pa-
tienten sjalv. Kontakter tas per telefon, vid de besok som den legitimerade per-
sonalen gor pd boenden eller i vardtagarens hem eller vid moten gemensamma
for baspersonal, enhetschefer och legitimerad personal. Den legitimerade hilso-
och sjukvardspersonal som arbetar konsultativt lyssnar, bedémer, beslutar och
ger rad, instruerar och delegerar samt samordnar varden runt patienten, men
deltar sillan sjdlv i den basala omvardnaden (Westlund och Larsson, 2002).

Den legitimerade personalen som arbetar konsultativt ar oftast tillgdnglig
for baspersonalen via telefon medan anhoriga och patienter sallan kan nd dem
pa samma sitt. Den legitimerade personalens forsta bedomning grundar sig
framst pd baspersonalens observationer.

Nar den legitimerade hilso- och sjukvardspersonalen arbetar konsultativt
ingdr ofta sjukskoterskor, arbetsterapeuter och sjukgymnaster i team med sina
yrkeskollegor, men mer sillan i team med baspersonalen. Respektive profession
sitter ofta tillsammans i egna lokaler som finns centralt placerade i kommunen
eller stadsdelen. Fran expeditionen dker de ut pd sina uppdrag, dtervinder dit
for att dokumentera, ringer och dker ut igen. De sitter sdllan ute pd de sarskilda
boendena (Westlund och Larsson, 2002).

Forslag till definition

Det finns ingen vedertagen eller entydig definition av vad ett konsultativt arbets-
sdtt innebar. Begreppet anvinds i forsta hand av legitimerad hilso- och sjuk-
vardspersonal samt deras chefer, men 4dr mindre spritt bland baspersonal eller
inom andra kommunala verksamheter dn hilso- och sjukvard. I uppdraget att
utvardera och stotta i implementeringen av ett konsultativt arbetssatt i Goteborgs
kranskommuner, diskuterades dirfor inneborden av begreppet vid ett flertal
tillfallen med bade chefer, legitimerad halso- och sjukvardspersonal samt basper-
sonal. Nedan aterges ett antal definitioner som chefer och personal i Kungsbacka,
Partille, Tjorn och Lilla Edet kom fram till under gemensamma grupparbeten.
De kan ses som ett forsta forsok att skapa en definition av arbetssittet.



FORSLAG TILL DEFINITION AV ETT KONSULTATIVT ARBETSSATT

e Ett konsultativt arbetssitt inom kommunal hilso- och sjukvard innebar
att legitimerad hilso- och sjukvardspersonal instruerar ickelegitimerad
personal att utfora en viss arbetsuppgift. Den legitimerade hilso- och
sjukvardspersonalen arbetar pd uppdrag av bland andra baspersonalen,
vardtagaren, dennes anhoriga eller chefer. Det betyder att den legiti-
merade personalen kommer pa besok nir ndgon kallar pad honom eller
henne.

Ett konsultativt arbetssitt kan beskrivas som en pedagogisk arbetsmetod
som ska resultera i att mottagaren av informationen dr inférstddd med
vad som ska goras, hur det ska goras och varfor det ska utforas pa det
aktuella sattet.

Den legitimerade halso- och sjukvardspersonalen arbetar handledande,
radgivande, stodjande och instruerande gentemot baspersonalen. De
kan dven delegera vissa arbetsuppgifter till baspersonalen. Det ar bas-
personalen som har de huvudsakliga kontakterna med vardtagaren och
som utfor manga av de rehabiliterande och sjukvardande insatserna.

® Den legitimerade hilso- och sjukvardspersonalen utgar fran egna lokaler
i sitt arbete och sitter inte tillsammans med baspersonalen. Den legiti-
merade hilso- och sjukvardspersonalen ar sillan delaktig i vardtagarens
basala omvérdnad.

Ett konsultativt arbetssitt innebar en renodling av roller for bade bas-
personal, chefer, bistindsbedomare och legitimerad hilso- och sjuk-
vardspersonal.

For att den legitimerade halso- och sjukvardspersonalen ska kunna arbeta
konsultativt maste alla i organisationen — legitimerad hilso- och sjukvardsper-
sonal, baspersonal, chefer och politiker — vara inforstddda med vad arbetssittet
innebar. D3 kravs en samsyn. Som ett led i att skapa denna samsyn kan det
vara bra att olika avdelningar, arbets- och yrkesgrupper samt olika hierarkiska
nivder i kommunen sitter sig ner och diskuterar begreppet konsultativt arbets-
sdtt. Sddana diskussioner kan foras i omgangar dir olika personalgrupper forst
diskuterar var for sig. Darefter kan representanter for dessa grupper traffas for
att redovisa respektive gruppers resultat och enas om en gemensam definition
i kommunen.
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Forslag pa upplagg av gruppdiskussioner kring konsultativt arbets-
satt:

Grupparbete 1: Instruktion till deltagarna

Syftet med gruppdiskussionen ar att utbyta tankar om betydelsen av ett kon-

sultativt arbetssétt for legitimerad hilso- och sjukvardspersonal. Fundera forst

sjalv i ett par minuter pd nedanstaende fradgor och diskutera sedan med de andra

1 gruppen.

1. Vad ir ett konsultativt arbetssitt? Borja med att fundera 6ver vad det innebir
for dig i ditt arbete och din yrkesroll. Diskutera darefter ditt svar med de
andra i gruppen.

2. Forsok sedan komma 6verens med dina kollegor om en gemensam definition
av vad ett konsultativt arbetssitt ar!

Skriv ner gruppens svar pa blidderblock. Kom 6verens om hur ni ska redovisa
svaren i storgruppen. For gdrna egna anteckningar!

Grupparbete 2: Instruktioner till deltagarna

I din kommun finns en mélsittning att den legitimerade hilso- och sjukvards-
personalen ska arbeta konsultativt. Fundera forst sjilv pa nedanstiende frage-
stillningar i ett par minuter och diskutera sedan med de andra i gruppen.

1. Vilka fordelar/vinster finns med ett konsultativt arbetssitt?

2. Vilka nackdelar/problem finns med ett konsultativt arbetssatt?

Skriv ner gruppens svar pa bladderblock. Kom 6verens om hur ni ska redovisa

svaren i storgruppen. For girna egna anteckningar!
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Olika yrkesgruppers roller

KONSULTATIVT ARBETSSATT kan ses som en process som innehaller en rad
moment vilka utfors av flera olika yrkesgrupper. Ett fungerande konsultativt
arbetssitt inom kommunens hilso- och sjukvird forutsitter en god samverkan
mellan olika personalgrupper, chefer, politiker och medarbetare. Den legitimerade
hilso- och sjukvéardspersonalen utgor bara en av flera lankar i vardkedjan runt
vardtagaren. P4 samma sitt som underskoterskor och vardbitraden ar beroende
av den legitimerade hilso- och sjukvardspersonalens instruktioner for att kunna
utfora delar av sitt arbete, ar den legitimerade hilso- och sjukvardspersonalen
beroende av att underskoterskor och vérdbitraden signalerar nir nagot inte
fungerar. Om nagon lank brister far det konsekvenser for hela varden.

Nir den legitimerade hilso- och sjukvardspersonalen arbetar konsultativt
paverkar detta allt vard- och omsorgsarbete i kommunen, inte minst de insatser
som gors av vardbitraden och underskoterskor. DA dr det viktigt att alla yrkes-
grupper ar klara over vilka arbetsuppgifter just de
ska utfora och att rollfordelningen dem emellan ar
tydlig. Forst da blir det mojligt for alla personer som
ingar i vardkedjan att ta ett gemensamt ansvar for
vardtagarens vard och omsorg. Om rollfordelningen
ar otydlig finns istéllet stor risk for missforstand och
konflikter.

Vilken roll som olika yrkesgrupper har inom
kommunal hilso- och sjukvérd varierar till viss del
fran kommun till kommun och fran verksamhet till
verksamhet. Olika yrkesgruppers roller forandras
ocksa over tid. Darfor kan det vara bra att med jam-
na mellanrum satta sig ner tillsammans och disku-
tera rollférdelningen samt forsikra sig om att alla dr
klara 6ver sin roll i relation till andra yrkesgruppers
roller. P4 nista sida finns forslag pa fragor som kan

Ett konsultativt arbetssdtt hos den legiti-
merade hilso- och sjukvdrdspersonalen

Nir samarbetet
kanns svdrt dr

det dr viktigt att
komma ihdg att all
personal vill vdrd-
tagarens bdsta.

Kursdeltagare
i hogskole-
utbildningen
Konsultativt
arbetssatt

FOTO: THERESA LARSEN

anvindas som underlag for sidana diskussioner. pdverkar alla aktérer i virdkedjan.
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Forslag pa upplagg av gruppdiskussioner kring olika personal-
gruppers roller i ett konsultativt arbetssatt:

Instruktioner till deltagare:
Fundera forst sjdlv pd nedanstdende fragestillningar i ett par minuter och dis-
kutera sedan med de andra i gruppen.
1. Vilket ansvar dligger enligt din mening foljande yrkeskategorier/grupper for
att ett konsultativt arbetssitt ska fungera? Vad behover de gora?
a) den legitimerade personalen
b) baspersonalen
c) chefer
2. Vad behover vi utveckla/forandra for att ett konsultativt arbetssatt ska fungera
pa basta satt i var verksamhet/kommun?

Skriv ner gruppens svar pa bladderblock. Kom 6verens om hur ni ska redovisa
svaren i storgruppen. For garna egna anteckningar!

LITTERATURTIPS
Kommunens sjukskéterska - i Florence anda av Peter Westlund och Elisabeth Larsson.

Att vara chef och ledare fér omvardnadsarbetet av Kerstin Nilsson (kurslitteratur pa
hdgskoleutbildningen i konsultativt arbetssatt)
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Vaga prata om det som ar kansligt

1 ALLA SAMARBETSSITUATIONER finns faktorer och situationer som kan utgora
ett hinder for det gemensamma arbetet. I utvirderingen av utbildningssatsningen
i ett konsultativt arbetssitt lyfte legitimerad hilso- och sjukvirdspersonal, bas-
personal, chefer och kursledare fram ett antal sidana omstandigheter som kan
forsvara ett konsultativt arbetssitt. Vissa av omstandigheterna framholls som
sd kinsliga att det dr svért att prata om dem pa ett konstruktivt sitt. For att
komma vidare i en utvecklingsprocess dr det dock viktigt att inte blunda for det
som 4r svart utan att vaga ta tag i och samtala om det som ar kansligt. Ibland
kan man behova ta hjilp av en utomstdende part for att komma framat i dessa
fragor. Det kan kinnas tryggt att ha stod av en person med erfarenhet av att
driva den har typen av samtal.

Naigra av de omstandigheter som i utviarderingen av utbildningssatsningen
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Det kan finnas mdnga hinder pd vigen som mdste hanteras
for att fd till ett fungerande konsultativt arbetssiitt.



framholls som hinder for ett fungerande konsultativt arbetssatt och som manga
upplevde som svara att samtala kring var:

® Baspersonalen har inte alltid tillricklig kompetens for att den legitimerade
hilso- och sjukvardspersonalen ska kunna inta en konsultativ roll.

® Legitimerad personal ser inte alltid att underskoterskor har en egen yrkes-
kompetens utan ifragasitter deras kunskaper.

® Baspersonalen kanner sig limnad ensam med alla arbetsuppgifter.

e Skillnader i kultur och forhallningssatt mellan olika personalgrupper gor
det svdrt att samarbeta och ha en samsyn pa uppdraget.

* Motsittningar mellan synsitt i hilso- och sjukvardslagstiftningen (HSL)
och socialtjinstlagstiftningen (SoL) forsvarar ett konsultativt arbetssatt.

e Otillrackliga kunskaper i svenska spraket kan leda till missforstand.

e Lis- och skrivsvarigheter kan utgora ett hinder i 6verforingen av informa-
tion mellan medarbetare och yrkesgrupper.

® Det kan finnas brister i bemotande mellan olika personalgrupper och
medarbetare.

® Legitimerad hilso- och sjukvardspersonal kan ha svart att anta en kon-
sultativ roll da de kidnner att de lamnar baspersonalen i sticket. Genom
att arbeta mer i verksamheten upplever de att de blir mer omtyckta av
baspersonalen.

® Det kan finnas outtalade revir- och maktstrider mellan olika personal-
grupper samt mellan baspersonalens chefer och halso- och sjukvardsper-
sonalen.

DISKUTERA

Fundera pa de ovan angivna potentiella hindren for ett fungerande konsultativt
arbetssatt. Utgor de ett hinder i var verksamhet? Finns andra hinder i var verksam-
het &n dessa? Vad skulle vi kunna gora for att ta bort dessa hinder i sa fall?

LITTERATURTIPS

Svéara samtal: hur man pratar om det som betyder mest av Douglas Stone, Bruce
Patton och Sheila Heen

Handbok i konflikthantering av Kjell Ekstam



Forutsattningar for ett
fungerande konsultativt
arbetssatt

I del ett i metodstodet framholls bland annat vardet av samsyn pa uppdraget for
att kunna bedriva en framgangsrik utvecklingsprocess. I detta avsnitt betonas
tre faktorer som dr avgorande for att uppnd samsyn: tydlig information, tillit
och stédjande rutiner.

Tydlig information

Ett konsultativt arbetssitt bygger pa att legitimerad hilso- och sjukvardsper-
sonal handleder, rdder och instruerar baspersonalen och att baspersonalen
signalerar till den legitimerade hilso- och sjukvardspersonalen da vardtagaren
eller de sjdlva ar i behov av hjalp, rdd och stod i sin yrkesroll. Det racker inte
med att den legitimerade personalen sdger att en viss arbetsuppgift ska utforas
for att den faktiskt ocksa utfors i praktiken pd det satt som den legitimerade
personalen tankt. Eftersom vi forstar det vi hor utifrdn vara egna erfarenheter
och den situation vi sjalva befinner oss i kan andra manniskors budskap till oss
ldtt misstolkas. Var syn pa virlden ir som mentala glasogon eller filter som vi
anviander for att tolka det som andra siager och gor. Nar vi moter manniskor
med en annan uppfattning dn den vi sjilva har kan det vara svart att forstd dem
och komma &verens. D4 ar det viktigt att lyssna, vara lyhord och aterkoppla i
bade ord och handling for att forsidkra sig om att bada parter har uppfattat det
som ska goras pd samma satt (Nilsson och Waldermarson, 2005).

Det dr viktigt att den handledning och de instruktioner som den legitime-
rade hilso- och sjukvardspersonalen ger baspersonalen sker direkt till de per-
soner som ska utfora arbetsuppgiften. Om bara nigra bland baspersonalen
fatt instruktioner fran den legitimerade hilso- och sjuk-vardspersonalen och
darefter sjdlva forvintas instruera sina kollegor finns risk for missforstand. D4
information fors vidare i flera led finns en risk for att viktiga delar av budskapet
utelimnas samtidigt som nya delar tillfors. Tank pa hur information forvan-
skades da vi som barn lekte viskleken”!

Lyssna

Var lyhérd
Stall fragor
Aterkoppla
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Att kombinera muntlig och skriftlig information 6kar chanserna for att budskapet
ska ga fram. Enbart muntlig information ar sarbar. Det vi informerades om for ett
par dagar sedan kan vi ha glomt en vecka senare. Skriftlig information fungerar
da som stod for minnet. Om ndgon person i arbetsgruppen inte var i tjanst just
ndr den muntliga informationen gavs nds denna person inte av informationen
om den inte ocksa finns att ta del av skriftligt.

En viktig kompetens hos den legitimerade halso- och sjukvardspersonalen
ar att kunna anpassa instruktionerna efter mottagaren. Detta underlittas av att
personalen kinner varandra och att den legitimerade hilso- och sjukvardsper-
sonalen vet vad baspersonalen har for utbildning, erfarenhet och kompetens.
D4 kan informationen laggas pd ritt niva. Minst lika viktigt dr givetvis att bas-
personalen tydligt signalerar nir de inte forstatt eller kianner sig osdkra pa de
instruktioner de fatt.

DISKUTERA
Hur skulle ni kunna férbattra kommunikationen inom kommunens halso- och sjuk-
vard for att undvika missférstand och ge vardtagarna basta mojliga hjélp och stod?

LITTERATURTIPS

Kommunikation for ledare av Bjorn Nilsson och Anna-Karin Waldemarson (kurs-
litteratur pa hogskoleutbildningen i konsultativt arbetssatt)



Tillit

Ett fungerande konsultativt arbetssitt forutsitter tillit mellan baspersonal, legiti-
merad personal och chefer. Man ska aldrig behova tveka att kontakta varandra
eller vara riadd for att instruktioner eller frdgor inte mottas respektfullt.

Behovet av att kunna lita pa en annan minniska ar intimt forknippat med
att kunna hantera den osdkerhet som framtiden representerar. Vi kan planera
och i viss mdn kontrollera vart eget handlande men endast gissa oss till andras.
Utan tillit ar det svart att samarbeta (Sztompka, 2000).

For att ha en tillitsfull relation maste man kdnna varandra. Om det finns
en kontinuitet bland personalen i verksamheten fungerar det ofta bittre. Nar
en verksamhet omorganiseras och alla dr nya pa sin post ar det viktigt att vara
medveten om att det kan ta tid att bygga upp tilliten i arbetsgruppen. D4 ir det
virdefullt att satsa lite extra pa att lara kdnna varandra.

Ett fungerande konsultativt arbetssdtt bygger pa tillit mellan legitimerad personal,
baspersonal och chefer.

DISKUTERA

Finns det situationer i vart arbete da vi inte kanner tillit till varandra? Vad kan vi géra
i var verksamhet for att skapa 6kad tillit?

-
S
Q
o
=
m
a
0
>
Pyl
»
m
z

Tillit ger trygg
personal vilket ger
trygga patienter.

Arbetsterapeut i
Kungsbacka
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Det gdr inte att
arbeta konsultativt
om man aldrig
tréffas.

Deltagare fran
Tjorns kommun

Det dr viktigt med regelbundna
moten for ett fungerande kon-
sultativt arbetssdtt.

34

3
=1
Q
3
>
7
S
B
<
51
9
o
=
Z
m
By

Stodjande rutiner

For att ett konsultativt arbetssitt ska fungera inom kommunal hilso- och
sjukvards kravs rutiner som underlittar och stodjer samarbetet mellan olika
yrkesgrupper. Informationsutbyte dr grunden i ett konsultativt arbetssitt och
for att kunna utbyta information méste man kommunicera med varandra.
Mycket av kommunikationen mellan baspersonal och legitimerad hilso- och
sjukvardspersonal sker idag via telefon. Telefonkontakt ar ett ovarderligt verktyg
i ett konsultativt arbetssatt men mdste ocksd kompletteras med konstruktiva
personliga moten. Det kan exempelvis handla om regelbundna arbetsplatstriffar
och planeringsdagar dar legitimerad hilso- och sjukvardspersonal, baspersonal,
chefer och bistdndshandlaggare deltar. Att traffas i vardagen, exempelvis over
en gemensam fika, ar ocksd vardefullt. Smapratet i vardagen bidrar till att skapa
samsyn och forstdelse for varandras arbete.

Om alla vet hur de ska gora och bete sig i en arbetssituation underlattas
arbetet och samverkan mellan olika yrkesgrupper. Naturligtvis ar det inte moj-
ligt att skapa rutiner for allt som kan intrdffa, men rutiner kan bidra till att
skapa trygghet och tydlighet. Det kan till exempel rora sig om rutiner kring
skriftlig dokumentation, informationsoverforing, lakemedelshantering, delege-
ring samt nar och hur handledning ska g4 till.

DISKUTERA

Vad har vi for rutiner idag? Skulle vi behdva forandra eller fortydliga dessa? Eller
kanske skapa nya for ett battre fungerande konsultativt arbetssatt? Hur skulle dessa
rutiner i sa fall se ut?

LITTERATURTIPS
Ledning och férstaelse - ett kompetensperspektiv pa organisationer av Jorgen Sand-
berg och Axel Targama (kurslitteratur pa hogskoleutbildningen i konsultativt arbetssatt)
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EN KURS RACKER INTE FOR ATT UTVECKLA VERKSAMHETEN erbjuder konkreta mo-
deller och verktyg som kan anvindas som stod vid inforandet av ett konsultativt arbets-
satt inom kommunal hilso- och sjukvard. Om den legitimerade personalen ska arbeta
konsultativt pdverkar det hela hilso- och sjukvardens arbete i kommunerna. Darfor
maste alla vara med i utvecklingsarbetet!

Mainga av verktygen i metodstodet kan ocksa anvindas vid andra férandringsproces-
ser i kommuner, landsting och statliga myndigheter. Det fungerar som ett hjalpmedel
vid utveckling av nya rutiner och metoder som involverar bide medarbetare, chefer och
politiker.
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